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บทคดัยอ่ 

 
การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรและระดับ

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานธนาคารกรุงเทพ ต าแหน่งเจา้หนา้ที่ธุรกิจสัมพนัธ์ สาย

งานลูกค้าธุรกิจรายปลีกต่างจังหวัด จ านวน 400 คน  โดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire)  และท าการประมวลผลขอ้มูลโดยใช้หลกัการทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าความแปรปรวนทางเดียว  F-test  ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และ สถิติเชิงพรรณนา 

ไดผ้ลการศึกษาดงัน้ี 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงเทพ พบว่าตัวแปรด้านเพศที่ต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในขณะที่ตวัแปรดา้นอาย ุ สถานภาพ การศึกษา และรายไดท้ี่แตกต่าง

กนัไม่มีผลต่อความผูกพนัองคก์ร 
2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ โดยพบว่าตัวแปรด้านงาน การ

ยอมรับนับถือ เพื่อนร่วมงาน โอกาสความกา้วหน้า การนิเทศงาน และสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัองค์กร ในขณะที่ตวัแปรดา้นผลประโยชน์เก้ือกูลและค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัองคก์ร  

3. ภาพรวมของระดบัความผูกพนัองคก์รของพนักงานธนาคารกรุงเทพอยู่ในระดบั มาก มีค่าเฉลี่ย

อยู่ที่ 3.75 และผลการศึกษายงัแสดงให้เห็นว่าระดบัความผูกพนัองค์กรของกลุ่มตวัอย่างสามารถจ าแนกได้
ตามปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ดงัน้ี ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้นความ

เต็มใจในการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มที่เพื่อผลดีขององคก์าร และดา้นความตอ้งการด ารงสมาชิกภาพในองคก์ร  
มีค่าเฉลี่ยที่ 3.77 3.75 และ 3.74 ตามล าดบั 

 

ค าส าคญั : ปัจจยั, ระดบั, ความผูกพนัขององคก์ร 



ABSTRACT 

 
The factor affecting organizational commitment of Bangkok Bank employee was investigated. The 

aim of this independent study is to study the factors that affect the organizational commitment and the 

corporate commitment level of Bangkok Bank employees. 

In this independent study, the sample was 400 business relations officers in business customers of 

Bangkok Bank. The questionnaire was used as the instrument for investigation and the data was processed 

using statistical technique such as frequency, percentage, average, standard deviation, one - way anova, F - 

test statistic, Pearson correlation and descriptive statistics. Hence the factor affecting organizational 

commitment of Bangkok Bank employee study showed as the following results:   

1. The Personal factors of Bangkok Bank employees revealed that the gender variable affected the 

commitment of organization as statistical significance while the age, status, educational level and income 

variables did not affect to the commitment of organization. 

2. The factor affecting bank employee's work indicated that work, respect, colleagues, 

opportunities, work supervision and working conditions variables related to the organizational commitment 

while benefits and compensation variables did not relate to the commitment of organization. 

3. The overview of Bangkok Bank employee’s corporate commitment level was at high with the 

average of 3.75. Furthermore, the independent study found that the corporate commitment level of the 

sample was classify by variables as the following details: the acceptance of the organization's goals and core 

values variables, the willingness to work for the benefit of the organization variable and the desire to be a 

member of the organization variable had the average of 3.77, 3.75 and 3.74, respectively. 
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บทน ำ 

 

ความเป็นมาและความส าคัญ 

จากสภาพแวดลอ้มและเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้องค์กรหลากหลายแห่งตอ้งมี
การปรับตวัพฒันาดา้นต่าง ๆ  เพื่อให้พร้อมส าหรับการแข่งขนั โดยปัจจยัที่มีความส าคญัล าดบัตน้ๆ คือ การ

บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้ตรงกบัความตอ้งการเพื่อให้องคก์รสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมาย

ที่ก  าหนดไวไ้ด ้
“ มนุษย”์  จึงจดัเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และเป็นทรัพยากรทางการบริการ เน่ืองจากมนุษย์จะเป็นผู้

สร้างสรรคง์านบริการต่าง ๆ ที่เนน้คุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภยั และคุณธรรมจริยธรรม  ซ่ึงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท์ าให้องคก์รมีความมัน่คงเจริญกา้วหน้า จะตอ้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ถูกตอ้งและ

เหมาะสม แต่ในทางกลบักนัหากมีการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ไม่เหมาะสม ก็จะท าให้องคก์รมีความยุง่ยาก 

และเส่ือมประสิทธิภาพในการบริหารงาน (สมิต สัชฌุกร, 2549) 
การที่องคก์รสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงกบัความตอ้งการจะตอ้งมีกระบวนการสรรหา

บุคคล อบรม ฝึกงาน จนกระทัง่บุคลากรสามารถปฏิบติัหน้าที่ไดต้รงกบังานที่ไดรั้บมอบหมายนั้น องค์กร

ตอ้งสูญเสียทรัพยากรต่าง ๆ อาทิเช่น เงิน เวลา โอกาสทางธุรกิจ ฯลฯ เป็นตน้ เพื่อให้ไดบุ้คลากรตรงกับ
ความต้องการ และเมื่อบุคลากรเหล่าน้ีได้รับการพฒันาจนมีความช านาญ เช่ียวชาญบุคคลนั้นย่อมเป็น

ทรัพยากรมนุษยท์ี่ทรงคุณค่าขององคก์ร  
แนวคิดที่บุคลากรมีการลาออกจากองคก์รลว้นมีองค์ประกอบจากความตอ้งการส่วนตวั อาทิเช่น ความ

ตอ้งการทางดา้นรายไดท้ี่เพ่ิมสูงขึ้น ความกา้วหนา้ในหนา้การงาน ความสะดวกในการด าเนินชีวิตประจ าวนั 

สภาวะการกดดนัของงาน สวสัดิการ ฯลฯ ประกอบกบัที่ผ่านมา หลายองคก์รไดม้ีแนวความคิดการคดัเลือก
พนักงาน ที่มีประสบการณ์ ความช านาญและความรู้ในดา้นที่ตอ้งการ จากองค์กรคู่แข่งทางธุรกิจ เพื่อเป็น

การลดต้นทุนในการพฒันาและได้บุคลากรตามความต้องการ อีกทั้งเป็นการตัดก าลังความสามารถของ

องค์กรคู่แข่ง เน่ืองจากสูญเสียทรัพยากรมนุษยใ์นการขบัเคลื่อนภาระกิจขององค์กรนั้น โดยอาศยัแรงจูงใจ
ในด้านต่าง ๆ อาทิเช่น การให้เงินเดือนเพ่ิมสูงขึ้น การให้สวสัดิการฯลฯ เป็นต้น  ส่ิงเหล่าน้ี ล้วนส่งผล

กระทบต่อการตดัสินใจในการด ารงคงไวซ่ึ้งสภาพทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร  
จากปัญหาที่กล่าวขึ้นมานั้นจะเห็นไดว่้า องคก์รไดรั้บผลกระทบจากการลาออกของบุคลากร ท าให้เกิด

ความเสียหาย ไดแ้ก่ ตน้ทุนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เวลา โอกาสทางธุรกิจ ฯลฯ การสูญเสียทรัพยากร

มนุษย์ขององค์กรนั้น ย่อมมีผลกระทบต่อการขับเคลื่อนองค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมาย การรักษาไวซ่ึ้ง
บุคลากรจึงมีควาจ าเป็นส าหรับองคก์ร  

 



ส่ิงที่องค์กรจะต้องคิดถึงอยู่ตลอดเวลา ก็คือท าอย่างไรจะสรรหาบุคคลมีความรู้ความสารถมาใช้ใน

องคก์ร และเมื่อไดม้าแลว้จะท าเช่นไรให้สามารถพฒันาให้ดีกว่ามาตรฐาน พร้อมจูงใจให้บุคลากรอุทิศก าลงั
กายก าลงัใจให้แก่งานจนมีประสิทธิภาพสูง และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้และรักษาบุคลากรให้นานที่สุด  

ส าหรับกลุ่มบุคลากรที่ยงัท างานอยูก่บัองคก์ร ดว้ยความรู้สึกมัน่คงในการท างาน และเรียกไดว่้าเป็นผูท้ี่
มีความผูกพนัต่อองค์กร จะต้องมีความสัมพนัธ์กบัองค์กร 3 รูปแบบได้แก่ มีความเช่ือมั่นต่อแรงกลา้ต่อ

เป้าหมายและค่านิยม มีความเต็มใจในการท างาน และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรักษาสมาชิกภาพ

ขององคก์รตลอดไป(เกศรี ศิริเสถียร, 2543)   
ดงันั้นจึงท าให้ผูศึ้กษาสนใจที่จะศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร เพ่ือน าผล

การศึกษาไปใช้เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและผูท้ี่เก่ียวขอ้งใช้ในการวางแผนดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคลให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์รต่อไป 
 

วัตถุประสงคข์องการศึกษา 

    1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 

    2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อธนาคารกรุงเทพ 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1)  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั 

2.) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ขอบเขตการวิจัย 

เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างประชากรเป็นพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ 

ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีธุรกิจสมัพนัธ ์สายลกูคา้รายปลีกต่างจงัหวดั จ านวน 8 ภาค ภาคละ 50 ตวัอย่าง รวม

เป็น 400 ชดุ 

 

 

 

 

 

 



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ทฤษฎคีวามตอ้งการตามล าดบัขัน้ของมาสโลว ์
Maslow (1954 อ้างถึงใน สุชาดา กาญจนนิมมาน, 2541) มนุษย์ทุกคนมคีวามต้องการทีจ่ะ

สนองความต้องการให้กบัตนเองทัง้สิ้น และความต้องการของมนุษย์มมีากมายหลายอย่างดว้ยกนั ซึ่ง
ตอ้งไดร้บัความพงึพอใจจากความตอ้งการพืน้ฐานหรอืต ่าสดุเสยีก่อนจงึจะผ่านขึน้ไปยงัความตอ้งการขัน้
สงูตามล าดบัเครื่องมอืนี้ประกอบดว้ย  

1.ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษย์
เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งหม่ ทีอ่ยู่อาศยั ยารกัษาโรค อากาศ น ้าดื่ม การพกัผ่อน เป็นตน้ 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมัน่คง (security or safety needs) เมื่อมนุษย์สามารถ
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิม่ความต้องการในระดบัที่สูงขึ้นต่อไป เช่น 
ความตอ้งการความปลอดภยัในชวีติและทรพัยส์นิความตอ้งการความมัน่คงในชวีติ และหน้าที่การงาน 

3. ความตอ้งการความรกัและความเป็นเจา้ของ (belongingness and love need) ความตอ้งการ
นี้จะเกดิขึน้เมื่อความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัไดร้บัการตอบสนองแลว้ 
บุคคลต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของโดยการสร้างความสมัพนัธ์กับผู้อื่น เช่น ความ
ตอ้งการไดร้บัการยอมรบั การตอ้งการไดร้บัความชื่นชมจากผูอ้ื่น เป็นตน้ 

 4. ความต้องการการยกย่อง (esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ
ต้องการการได้รบัการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสงัคม เช่น ความต้องการได้รบัความเคารพนับถอื 
ความตอ้งการมคีวามรูค้วามสามารถ เป็นตน้ 

 5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของแต่ละ
บุคคล เช่น ความตอ้งการทีจ่ะท าทุกสิง่ทุกอย่างไดส้ าเรจ็ ความตอ้งการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

ทฤษฎคีวามตอ้งการแสวงหาของ  (McClelland’s Three Needs Theory) 
 (2548อา้งถงึใน รงัสรรค ์ประเสรฐิศร ี) ไดก้ล่าวว่า “David McClelland ศกึษาความตอ้งการและ

การจูงใจ โดยสรุปว่า คนเราไม่ได้เกิดมาพร้อมกับความต้องการต่างๆ  แต่เกิดจากการเรียนรู้
ประสบการณ์ในชวีติ โดยแบ่งเป็น 3 ประเภท” 

 1.ความต้องการความส าเรจ็ (Need for Achievement): เป็นความต้องการที่จะท าสิง่ใดสิง่หนึ่ง
ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ คนที่มีความต้องการประเภทนี้จะมีความพยายามทุ่มเทความรู้
ความสามารถของตนเองให้กับงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ เมื่อประสบความส าเร็จในงานคน
เหล่านัน้จะรู้สกึมคีวามสุขและสบายใจ แต่ถ้าไม่ได้ประสบความส าเรจ็ตามที่ตัง้เป้าหมายของงานไว้มี
ความวติกกงัวล 



 2.ความต้องการมีอ านาจ (Needs for power): เป็นความต้องการที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 
รวมถงึอ านาจในการควบคุม 

 3.ความตอ้งการการมสี่วนร่วม (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการเป็นเพื่อน มสี่วนร่วมกบั
ผูอ้ื่นในสงัคม ตอ้งการความเป็นมติรภาพทีด่ ีมคีวามปรารถนาทีอ่ยากไดร้บัการยอมรบันับถอืจากคนใน
สงัคม รวมไปถงึความตอ้งการทีใ่หอ้ภยัเมื่อเราไดก้ระท าความผดิ 

2.5.3 ทฤษฎกีารจูงใจ ของ เฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg ) 
Herzberg (1959 อ้างถึงในล าพูน เอกฐิน , 2541) มีปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการที่มี

ความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจและไม่พงึพอใจในการปฏบิตัิงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) และ องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors)  

องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) 
เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้งกบังานที่ปฏบิตัิโดยตรง และเป็นสิง่จูงใจให้บุคลากรเกิดความพงึ

พอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
1.ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น

ประสบผลส าเรจ็อย่างด ีสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆเกีย่วกบังาน และรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีเ่กดิขึน้ 
2.การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอืจากบุคคลใน

หน่วยงานหรอืบุคคลอื่นๆ ที่มาขอค าปรกึษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้ก าลงัใจ 
การแสดงความยนิดกีารแสดงออกทีท่ าใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

3. ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถงึ งานนัน้น่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์
ทา้ทายใหล้งมอืท า หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าตัง้แต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

4. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รบัมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และมี
อ านาจอย่างเตม็ที ่ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่างใกลช้ดิ 

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รบัเลื่อนขัน้ การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น มี
โอกาสไดศ้กึษาต่อเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ ไดร้บัการฝึกอบรมดูงาน 

องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors)  
เป็นองคป์ระกอบทีช่่วยป้องกนัการปฏบิตังิานของบุคลากรทีจ่ะเกดิความไม่ชอบงานหรอืหย่อน

ประสทิธภิาพลง ประกอบดว้ย 
1.เงนิเดอืน (Salary) หมายถงึ สิง่ตอบแทนการปฏบิตังิานในรูปเงนิรวมถงึการเลื่อนขัน้เงนิเดือน

ในหน่วยงานนัน้ เป็นทีพ่อใจของบุคคลทีท่ างาน 
2.โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถงึ ความน่าจะเป็นที่

บุคคลจะไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพี 



3.ความสมัพนัธ์กับผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation, 
Subordinate, Peers) หมายถึง ความมสีมัพนัธ์อนัดตี่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนั
และกนัเป็นอย่างด ี

4.สถานะของอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบัและนับถอืของสงัคม มเีกยีรตแิละ
มศีกัดิศ์ร ี

5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจดัการและ
การบรหิารงานขององคก์ร การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพ 

6 .สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพทางกายภาพของาน เช่น  แสง เสยีง 
อากาศ รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ 

7. ชวีติส่วนตวั (Personal Lift) หมายถงึ สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน เช่น การ
ไม่ถูกยา้ยไปท างานในทีแ่ห่งใหม่ซึง่ห่างไกลครอบครวั 

8. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อความมัน่คงในการ
ท างาน 

9. การปกครองบังคบับัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรอื
ความยุตธิรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูน้ิเทศงานในการด าเนินงานและการบรหิารงาน 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ได้เป็นพนักงานธนาคารกรุงเทพ ต าแหน่งเจ้าหน้าที่สมัพนัธ์ 

สายธุรกิจรายปลีกต่างจังหวัด เนื่องจาก ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงค านวณ ตามสูตร 
W.G.cochran เนื่องจากประชากรมขีนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากร ดงันัน้ผู้ท าวจิยัท าการวจิยั
โดยก าหนดระดบัค่าความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ในการวจิยักลุ่ม
ตวัอย่างตอ้งไม่น้อย 384.16 คนดงันัน้ผูว้จิยัใชก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน เพื่อความแน่นอนและความ

เชื่อมัน่ในแบบสอบถาม และใช้วิธีการแบบสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster or Area  Sampling) 

โครงสร้างองค์กรมีการแบ่งออกเป็น 8 ภาค จึงให้จัดเก็บแบบสอบถามภาคละ 50 ชุด รวมจ านวน

แบบสอบถาม 400 ชุด โดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  ประมวลผลขอ้มูล
โดยใช้หลกัทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าความแปรปรวนทาง

เดียว  F-test  สถิติเชิงพรรณนา One way anova และ ทดสอบหาค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation)
เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง 2 ตวัแปร ว่ามีความเก่ียวขอ้งกนัหรือไม่ 

 

 



ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1.ขอ้มูลเก่ียวปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

พนกังานธนาคารกรุงเทพส่วนใหญ่ที่ตอบค าถามเป็นเพศหญิง จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 52.80  
ซ่ึงส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31- 40ปี คิดเป็นร้อยละ 33.80 รองลงมา 26-30ปี คิดเป็นร้อยละ 24  อนัดบั 3 อยู่

ในช่วง 41-45ปี ร้อยละ 18.30  อนัดบั 4 กลุ่มคนอายุนอ้ยกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.80 และ ช่วงอายุ 46 ปี

ขึ้นไป ร้อยละ 9.50  
อาย ุกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ อยูใ่นช่วงอาย ุ31- 40 ปี จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.75 รองลงมา

ช่วงอาย ุ26-30 ปี จ านวน  96 คน คิดเป็นร้อยละ 24 อนัดบัสาม ช่วงอาย ุ41-45 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.25 อนัดบั 4  ช่วงอายุน้อยกว่า 25 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 อนัดบัสุดทา้ยช่วงอายุ 46 ปี

ขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 9.50  

สภานภาพ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสภานภาพสมรส จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ54.25 อนัดบั 2 
สถานภาพโสด จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 อนัดบั 3 สถานภาพ หมา้ย/หยา่งร้าง จ านวน 27 คน คิด

เป็นร้อยละ 27 

ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 300 คน คิดเป็นร้อยละ 
75 และระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25 

รายไดต้่อเดือน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ที่มีรายได้ในช่วง 15,000-30,000 บาท จ านวน 161 คน คิด
เป็นร้อยละ 40.25 อบัดบั 2 ช่วงรายไดต้่อเดือน 30,001 – 50,000 จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 อนัดบั 

3 ช่วงรายได ้50,000 บาทขึ้นไป จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 อนัดบั 5 รายไดต่้อเดือน ต ่ากว่า 15,000 

บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50  

2.ระดบัคะแนนของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั 

2.1 ระดบัคะแนนของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั 

จากผลการวิจยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัปัจจัยที่ส่งผลต่อการการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 เมื่อพิจารณาในแต่ละขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัที่ส่งผล
ต่อการท างาน มากทุกขอ้ เรียงจากมากไปน้อยรายละเอียดดงัน้ี รวมดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล (benefits)และ
ดา้นการนิเทศงาน (supervision) ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 รวม ดา้นงาน(Work itself) ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 ดา้น
สภาพการท างาน (working conditions) ) ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ(recognition) 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 ดา้นค่าตอบแทน (PAY) ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.55  ดา้นโอกาสความกา้วหน้า (Promotion) 
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53 

 



2.2 ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร  

จากผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพนัจ าแนกตามความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อ พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างระดับความผูกพันจ าแนกตามความผูกพันต่อองค์กรมีระดับมากทุกข้อ เรียงจากมากไปน้อย
รายละเอียดดงัน้ี รวมการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 รวมรวมความเต็มใจ

ในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่เพื่อผลดีขององคก์าร ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 รวมรวมความตอ้งการด ารงสมาชิก

ภาพในองคก์ร ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74   
1.3 การทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า เมื่อทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ ที่ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ ช่วงอาย ุสภานภาพ  ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน กบั
ระดบัความผูกพนักบัองคก์ร พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ การศึกษา และรายได ้ที่แตกต่าง

กนั จะส่งผลให้พนักงานธนาคารกรุงเทพที่ตอบแบบสอบถามมีความผูกพนัองค์กรที่ไม่แตกต่างกนั ส่วน
ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ จะส่งผลให้พนักงานธนาคารกรุงเทพที่ตอบแบบสอบถามมีระดบัความผูกพนั

ต่อองคก์รที่แตกต่างกนั  

เมื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงเทพ  
ซ่ึงปัจจยัที่ใชท้ดสอบไดแ้ก่  ดา้นงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ ดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการนิเทศงาน และดา้นเพ่ือนร่วมงาน พบว่า  ดา้น

งาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการนิเทศงาน 
และดา้นเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รในภาพรวม โดยมีระดบัความสัมพนัธ์กนัน้อย

มาก แต่มีทิศทางเป็นบวก ส่วนในดา้นค่าตอบแทน และดา้นดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัองคก์รในภาพรวม ที่ระดบันยัส าคญั 0.05  

 

สรุปผลการวิจัย การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การจากวิจัย เร่ือง ปัจจัยที่มีความผูกพนัต่อกร กรณีพนักงานธนาคารกรุงเทพ ผูวิ้จัยได้ท าการ
อภิปรายผลการวิจยัโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1.ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยับุคคลที่ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคาร

กรุงเทพ  จากผลการวิจยั พบว่า  



ตวัแปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุ สถานภาพ การศึกษา และรายได ้ที่แตกต่างกนั  จะส่งผลให้

มีความผูกพนัองค์กรที่ไม่แตกต่างกนั มีผลการวิจัยสอดคลอ้งกับ ผลงานวิจัยของ  นวลศรี  กาญจนรัตน์ 
(2543) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนักงาน ส านักงานกองทุน สงเคราะห์การท าสวนยางที่มีต่อองค์การ  

พบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  อาย ุ ระดบัการศึกษา รายได ้ ที่แตกต่างกนั ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์การ  และผลงานวิจัย ลิลิตา จันทร์งาม (2559) ศึกษาเร่ืองปัจจัยส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การของพนกังานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล มีผลทดสอบสมมติฐาน ส่วนปัจจยั

ส่วนบุคคลไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และสภานภาพที่แตกต่าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์การ แสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์กรไม่ไดม้ีการแบ่ง ช่วงอายุ สถานภาพ การศึกษา หรือรายได ้

เช่นนั้นจึงถือว่า ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มช่วงอายุใด สถานภาพแบบไหน ระดบัการศึกษาใด หรือรายไดเ้ท่าใด ลว้น

แต่ไม่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
ตวัแปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศที่แตกต่างกนัจะส่งผลให้มีความผูกพนัองคก์รที่แตกต่างกนั 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณสมบตัิส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น
ลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพนักับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขต

ลาดพร้าว-จตุจกัร มีผลทดสอบสมมติฐาน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ ที่แตกต่างกนัจะมีผลให้มีความ

ผูกพนัองคก์รที่แตกต่างกนั  ปัจจุบนัถึงแมว่้าทุกเพศมีความเสมอภาคในทุกดา้นแต่สังคมยงัคงมีค่านิยมเพศที่
เพศชาย มีหนา้ที่และหารายได ้และรับผิดชอบครอบครัว ท าให้มีความผูกพนัองคก์รที่แตกต่างกนั 

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ ที่แตกต่างกัน ไม่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร  ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ที่แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์รที่แตกต่างกนั 

2.การวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จากผลการวิจยั พบว่า 

 ปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานดา้นงาน (Work itself) ผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผูกพนัองค์กร ในทิศทางเป็นบวก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ศิริวรรณ แมน้ศิริ (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่
ส่งผลต่อ ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร สังกดั ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา  

ตามอัธยาศัยจังหวดั ฉะเชิงเทราผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจัย  ด้าน

ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นไดว่้าปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ดา้นงาน (Work itself) มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร องคก์ร ซ่ึงคลอ้งทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ

มาสโลว ์Maslow (1954 อา้งถึงใน สุชาดา กาญจนนิมมาน, 2541) มนุษยท์ุกคนมีความตอ้งการที่จะสนอง
ความตอ้งการให้กบัตนเอง 



 ปัจจัยที่ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ( recognition) ผลการวิจัยพบว่า 

ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร ในทิศทางเป็นบวก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี
(2555) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์ ประจ าปี การศึกษา 2555 

จากการศึกษาและเปรียบเทียบศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ  บุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษพ์บว่า 
บุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษม์ีความพึงพอใจในดา้นความส าเร็จ ในการท างานและดา้นการไดก้ารยอมรับนับ

ถือ อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานดา้นการยอมรับนับถือมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์รที่แตกต่างกนัซ่ึงคลอ้งทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์Maslow (1954 อา้งถึง
ใน สุชาดา กาญจนนิมมาน, 2541) มนุษยท์ุกคนมีความตอ้งการที่จะสนองความตอ้งการให้กบัตนเองทั้งส้ิน 

ดา้นความตอ้งการการยกยอ่ง (esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความตอ้งการการไดรั้บการ

ยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานด้านเพื่อนร่วมงาน(Co-wokers) ผลวิจัยพบว่า มีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผูกพนัองคก์ร ในทิศทางเป็นบวก สอดคลอ้งกบังานวิจยั ของอุทยั สีสิม (2558) ศึกษาเร่ืองความผูกพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั อารียา พรอพเพอร์ต้ี จ ากดั (มหาชน)ผลการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั อารี

ยา พรอพเพอร์ต้ี จ ากดั (มหาชน) มีความผูกพนัต่อองค์การดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานอยู่ใน

ระดบัสูงมากเช่นกนัดงันั้นแสดงให้เห็นไดว่้าปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นเพ่ือนร่วมงาน (Co-wokers) 
มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรที่แตกต่างกนั หากพนักงานไดเ้พื่อนร่วมงานที่ดี ก็จะส่งผลให้มีความผูกพนั

กบัองคก์ร ที่แตกต่างกนั 

ปัจจัยที่ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านโอกาสความก้าวหน้า(Promotion) ผลการวิจัยพบว่า มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร ในทิศทางเป็นบวก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฉัตรปารี อยู่เยน็ (2554) 

ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ผลการวิจยัพบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้าในการท างานใน

ระดบัมาก เช่นนั้นปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานดา้นโอกาสความกา้วหน้า(Promotion) จึงมีผลต่อความ

ผูกพนัองคก์ร ที่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจ ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg ) (1959 อา้งถึงใน
ล าพูน เอกฐิน, 2541) มีปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการที่มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจและไม่พึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่  องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องค์ประกอบค ้ า จุน 

(Maintenance Factors) เมื่อพนักงานไดรั้บแรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าจะส่งผลให้มีความผูกพนัที่แตกต่าง
กนั 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานดา้นการนิเทศงาน(supervision) ผลการวิจยัพบว่า  มีความสัมพนัธ์
ต่อความผูกพนัองคก์ร ในทิศทางเป็นบวก  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน ณัฐญา 



มานะกิจ,2554: 22)ไดก้ล่าวไวว่้า ส่ิงที่ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ

1.ปัจจยัส่วนบุคคล 2.ปัจจยัดา้นองคก์าร 3.ประสบการในการท างาน และ 4.คุณลกัษณะโครงสร้าง ซ่ึงปัจจยั
ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านการนิเทศงานจัดอยู่ในปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ ประสบการณ์เมื่อเร่ิมเขา้

ท างาน ขอบเขตของงาน การนิเทศงาน ความสอดคลอ้งของเป้าหมาย และลกัษณะขององคก์ารลกัษณะของ
งานต่าง ๆ  เช่น งานที่มีความทา้ทาย การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคล

กับองค์การ นอกจากน้ีลักษณะองค์การเช่น การให้ความสนใจต่อบุคคลการท าให้  บุคลากรรู้สึกว่าเป็น

เจา้ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างาน(working conditions)ผลการวิจัยพบว่า มี

ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร ในทิศทางเป็นบวก  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ     ศิริวรรณ แมน้ศิริ 

(2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่ส่งผลต่อ ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สังกดั ส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษา ตามอธัยาศยัจงัหวดั ฉะเชิงเทราผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์าร ปัจจยั ดา้นสภาพการท างาน(working conditions) ที่ปฏิบตัิมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดบัมาก แสดง
ให้เห็นว่า สภาพการท างาน(working conditions) มีผลต่อความผูกพนัองค์กร ที่แตกต่างกนั หากมีสภาพที่

เหมาะสมทางกายภาพในการท างาน เช่น ความสะดวกสบายในการท างาน ปริมาณงานที่ไดรั้บมอบหมาย 

ยอมส่งผลให้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รที่แตกต่างกนั 
ปัจจัยที่ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านผลประโยชน์เก้ือกูล (benefits)  ผลการวิจัยพบว่า ไม่มี

ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร  ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ  ศิริวรรณ แมน้ศิริ (2558) ศึกษาเร่ือง 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนั ต่อ องค์การของบุคลากร สังกดั ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวิจยั พบว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ปัจจยั

ดา้น สวสัดิการอยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นไดว่้า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นผลประโยชน์เก้ือกูล 
(benefits) มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเช่นนั้นจึงถือว่า หากองค์กรให้ผลประโยชน์แก่พนักงานได้อย่าง

เหมาะสมจะท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร จึงท าให้พนักงานไม่มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรที่

แตกต่างกนั 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานส่วนดา้นค่าตอบแทน (PAY) ผลการวิจยัพบว่า ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผูกพนัองค์กร  ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ศิริวรรณ แมน้ศิริ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สังกัด ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย จังหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวิจัย พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจัยด้าน ด้าน

ค่าตอบแทน (PAY) อยูใ่นระดบัมาก แสดงให้เห็นไดว่้า ค่าตอบแทน (PAY)ไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนั ซ่ึง



สามารถอธิบายไดว่้าองค์กรธนาคารกรุงเทพให้ผลตอบแทนที่เป็นมาตรฐาน มีการจ่ายผลตอบแทนที่เป็น

ธรรม ท าให้ค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ของพนกังานกรุงเทพ 
ดงันั้นปัจจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานทั้ง 8 ดา้น มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรที่แตกต่างกนั ทั้งส้ิน 

6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นงาน (Work itself) ,ดา้นการยอมรับนับถือ(recognition), ดา้นเพื่อนร่วมงาน(Co-wokers), 
ด้านโอกาสความก้าวหน้า(Promotion) ,ด้านการนิเทศงาน(supervision), ด้านสภาพการท างาน(working 

conditions) มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันองค์กรโดยมีทิศทางเดียวกัน ส่วนด้านผลประโยชน์เก้ือกูล 

(benefits)  และดา้นค่าตอบแทน (PAY)ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กร ของพนักงานธนคารกรุง
เทพ 

3.การวิเคราะห์เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร  

การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ได้แก่ ด้านการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจในการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มที่เพื่อผลดีขององคก์าร และดา้น

ความตอ้งการด ารงสมาชิกภาพในองคก์าร พบว่าความผูกพนัองคก์ร ภาครวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 3.75 
เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างระดบัความผูกพนัจ าแนกตามความผูกพนัต่อองค์กรมีระดบัมาก  

มีรายละเอียดดงัน้ี ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่าเฉลี่ยรวม 3.77 ดา้นความเต็มใจใน

การปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่เพื่อผลดีขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยรวม 3.75 และดา้นความตอ้งการด ารงสมาชิกภาพ
ในองคก์ร มีค่าเฉลี่ยรวม 3.74  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มณฑิชา เป้าบุญปรุง (2559) ที่ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มี

ผลต่อความผูกพนักบัองค์การของพนักงานมหาวิทยาลนัราชภัฏพระนคร ผลการวิจยั พบว่า ความผูกพนั

องค์กร ภาครวม มีค่าเฉลี่ยรวม 3.82 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะพบว่า ด้านการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่าเฉลี่ยรวม 3.72 อยู่ในระดบัมาก   ดา้นความเต็มใจในการปฏิบตัิงาน

อยา่งเต็มที่เพื่อผลดีขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยรวม 3.90 อยูใ่นระดบัมาก   ดา้นความตอ้งการด ารงสมาชิกภาพใน
องคก์ร มีค่าเฉลี่ยรวม 3.44  อยูใ่นระดบัมาก 

โดยสามารถอธิบายไดว่้าความผูกพนัองคก์รเป็นแนวคิดที่ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรกบั

พนักงาน เป็นการแสดงความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกัน และรู้สึกเก่ียวพนักับองค์กร เน่ืองจากการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความเต็มใจในการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มที่เพื่อผลดีขององคก์ร และมีความ

ตอ้งการด ารงสมาชิกภาพในองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏี Allen and Meyer (1993,อา้งถึงใน พชัราภรณ์ 

ศุภมั่งมี, 2548 :7) กล่าวว่า ความผูกพนัองค์กรเป็นภาวะทางจิตใจที่ท าให้บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์กร 
แบ่งเป็น 3 แนวทางไดแ้ก่  



1.แนวทางที่เน้นความผูกพนัทางอารมณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   

เน่ืองจากการที่จะให้พนกังานยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร จะตอ้งท าให้พนกังานมีความรู้สึกทาง
อารมณ์ถึงความมีส่วนร่วมกบัองคก์ร    

2.แนวทางที่เน้นความผูกพนัอันเน่ืองมากการลงทุน ซ่ึงสอดคล้องกับด้านมีความต้องการด ารง
สมาชิกภาพในองค์กร     เน่ืองจากจะสร้างความผูกพนัเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง มิใช่เพื่อองค์กร การ

ลงทุนเป็นสาเหตุให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพนักบัองค์กร โดยส่ิงที่พนักงานลงทุนไปจะท าให้เขาไดรั้บ

ผลตอบแทนจากองคก์ร  หากลาออกจากองคก์รก็จะท าให้สูญเสียประโยชน์อนัที่ควรจะไดรั้บ 
 3.แนวทางที่เน้นอนัเน่ืองมาจากหน้าที่ สอดคลอ้งกบัดา้นความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่

เพื่อผลดีขององคก์ร เน่ืองจากพนกังานจะรู้ขอบเขตหนา้ที่ของตนเอง เมื่อพนกังานรู้ว่าหนา้ที่ของตนคืออะไร 

ก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มที่ เพื่อให้หนา้ที่ของตนเองเองแลว้เสร็จก็จะส่งผลดีกบัองคก์ร 

ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจยัคร้ังต่อไป 

 จากผลการสรุปการศึกษา ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะเพ่ือเป็นประโยชน์ส าหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังถดัไป
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.ควรมีการศึกษา ปัญหาและอุปสรรค ความผูกพนัต่อองค์กรหลายๆดา้นเพื่อเป็นข้อมูลในการ

ปรับปรุงและพฒันาองคก์รให้มีความเหมาะสม 
 2.งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร กรณีศึกษาพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ เพ่ือให้ก่อประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งควรขยายไปยงัองคก์รต่าง ๆเพ่ือเป็นแนวทางใน

การพฒันาต่อไป 
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